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Angih Wanabakti Pabisangan (D221 05 001) dan Nelman Dwihardo Horansil 
(D221 05 039). Pengaruh Pelatihan , Penerapan SOP, Reward System, 
Lingkungan Kerja dan Peralatan Terhadap Produktivitas Teknisi (Studi 
Kasus pada Bengkel Toyota Urip PT. Hadji Kalla Makassar) 2011. 
Dibimbing oleh Ir. H. Syamsul Bahri, M.Si dan Retnari Dian Mudiastuti, S.T., 
M.Si. 
 
Situasi persaingan ekonomi yang semakin tajam menuntut perusahaan untuk 
menggunakan sistem manajemen yang baik untuk meningkatkan produktivitas 
teknisi. Salah satu cara untuk meningkatkan produktivitas teknisi maka perlu 
diketahui faktor – faktor apa saja yang mempengaruhi produktivitas teknisi. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas teknisi yaitu pelatihan, penerapan 
SOP, reward system, lingkungan kerja dan peralatan. Adapun tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk menemukan bukti empiris yang menunjukkan bahwa 
pelatihan, penerapan SOP, reward system, lingkungan kerja dan peralatan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas teknisi . Data primer 
yang didapat dari penelitian kemudian dianalisis dengan menggunakan metode 
Partial Least Square  dengan bantuan software SmartPLS Versi 2.0 M3. 
Dari hasil penelitian dan analisa diketahui bahwa pelatihan dan penerapan SOP 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas teknisi, sedangkan 
reward system serta lingkungan kerja dan peralatan berpengaruh negatif  dan 
signifikan terhadap Produktivitas Teknisi.  
 
Kata Kunci : produktivitas teknisi, pelatihan, penerapan SOP, reward system, 
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A. Latar Belakang 
 Bengkel Toyota Urip Makassar PT. Hadji Kalla merupakan salah satu 
bengkel terbesar di Makassar yang terus berupaya memberikan pelayanan prima 
bagi para pengguna mobil Toyota untuk merawat mobil mereka di wilayah 
Makassar.  
  Seiring dengan meningkatnya pengguna mobil Toyota di Makassar, maka 
bengkel-bengkel harus berpikir bagaimana cara untuk memuaskan costumernya 
dengan memberikan pelayanan yang memuaskan. Suatu pelayanan dinilai 
memuaskan bila pelayanan tersebut dapat memenuhi kebutuhan dan harapan 
pelanggan (Yunianto Tri Atmojo, 2006). 
 Dengan bertambah banyaknya bengkel – bengkel yang beroperasi di 
Makassar menyebabkan setiap bengkel harus memiliki cara untuk 
mempertahankan pelanggannya agar tidak berpindah ke bengkel lain.   
 Bengkel Urip Toyota PT. Hadji Kalla Makassar yang memiliki tiga puluh 
tiga teknisi dan delapan belas stall dapat mencapai 1771 unit dalam bulan 
Februari 2011, 2239 unit dalam bulan Maret 2011, dan 2110 unit dalam bulan 
April 2011. Tapi, jumlah tersebut belum mencapai target yang telah ditetapkan 
oleh bengkel dalam sebulan yakni sebesar 1980 unit pada Februari 2011, 2306 
unit pada Maret 2011, dan 2162 unit pada April 2011(Haminuddin M. Staf TWC 






 Secara umum produktivitas mengandung pengertian perbandingan antara 
hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan. Faktor 
utama dari suatu produktivitas adalah terletak pada sumber daya manusianya. 
Sumber daya manusia menempati posisi yang amat strategis dalam mewujudkan 
tersedianya barang dan jasa (Sinungan, 2009).  
  Dalam kasus ini sumber daya manusia yang dimaksud adalah teknisi 
bengkel. Jadi untuk meningkatkan produktivitas bengkel maka perlu 
meningkatkan produktivitas teknisi. Produktivitas tenaga kerja/teknisi ditunjukkan 
sebagai rasio dari jumlah output yang dihasilkan per total tenaga kerja dan jam 
pekerjaan(man – hours), yaitu jam kerja yang dipakai untuk menyelesaikan 
pekerjaan tersebut (Wignjosoebroto, 2000). 
 Untuk meningkatkan produktivitas teknisi maka terlebih dahulu perlu 
mengetahui faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi teknisi dalam bekerja. 
 Adapun, faktor-faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas teknisi 
adalah pelatihan, penerapan SOP, reward system, lingkungan kerja dan peralatan. 
 Pelatihan merupakan suatu keharusan dari suatu organisasi dan keharusan di 
segala bidang, karena semakin terdidik dan terlatihnya serta tingginya motivasi 
maka semakin tinggi pula produktivitas kerja (Tjiptoherjanto, 2003). 
 Standard Operating Procedure (SOP) adalah dokumen tertulis yang 
memuat prosedur kerja secara rinci, tahap demi tahap dan sistematis. 
Implementasi SOP yang baik, akan menunjukkan konsistensi hasil kinerja, hasil 
produk dan proses pelayanan yang kesemuanya mengacu pada kemudahan 





 Reward adalah semua bentuk return baik finansial maupun nonfinansial 
yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan ke perusahaan. Program 
reward sangat penting untuk mendapatkan perhatian yang sungguh-sungguh, 
karena reward dapat meningkatkan maupun menurunkan prestasi kerja, kepuasan 
kerja maupun motivasi karyawan (Handoko, 1997). 
Menurut Mardiana (2005) “Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana 
pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari”. Lingkungan kerja yang kondusif 
memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai untuk dapat berkerja 
optimal. 
Peralatan adalah benda yang dibuat manusia untuk memudahkan 
pekerjaannya. Pengaruh pertumbuhan produktivitas dari peralatan yang dipilih 
secara baik adalah benar-benar penting (Sinungan, 2009).  
 Berdasarkan  uraian diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian sebagai tugas akhir dengan judul : Pengaruh Pelatihan , Penerapan 













B. Rumusan Masalah 
 Berdasarkan  uraian yang telah dijelaskan diatas, maka permasalahan yang 
akan dibahas dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktvitas 
teknisi ? 
2. Apakah penerapan SOP berpengaruh positif dan signifikan  terhadap 
peningkatan produktvitas teknisi? 
3. Apakah reward system  berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
peningkatan produktvitas teknisi ? 
4. Apakah lingkungan kerja dan peralatan  berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap peningkatan produktvitas teknisi ? 
 
C. Tujuan Penelitian 
 Penelitian ini bertujuan untuk :. 
1. Mengetahui dan memahami pengaruh pelatihan terhadap 
produktivitas teknisi 
2. Mengetahui dan memahami pengaruh penerapan SOP  terhadap 
produktivitas teknisi 






4. Mengetahui dan memahami pengaruh lingkungan kerja dan 
peralatan  terhadap produktivitas teknisi 
 
D. Batasan Masalah 
   Penelitian tugas akhir ini dilakukan dengan batasan masalah : 
1. Hanya membahas masalah pengaruh pelatihan, penerapan SOP, 
reward system , lingkungan kerja dan peralatan terhadap 
produktivitas teknisi pada bengkel Toyota Urip PT. Hadji Kalla 
Makassar. 
2. Indikator dari variabel produktivitas teknisi adalah besar/ kecilnya 
output yang dihasilkan dan waktu kerja yang dibutuhkan dalam 
pengerjaan. 
3. Pelatihan diukur dengan indikator pengetahuan, keterampilan dan 
kemampuan. 
4. Indikator penerapan SOP dalam penelitian ini adalah efisien, 
efektif dan konsisten. 
5. Reward system dalam penelitian ini diukur dengan indikator bonus, 
upah lembur dan bantuan sosial karyawan. 
6. Indikator lingkungan kerja dan peralatan  dalam penelitian ini 
adalah teknologi peralatan, kelengkapan peralatan, organisasi 





7. Data yang digunakan sebagai sampel dalam penelitian diambil 
pada bulan Februari – April 2011. 
 
E. Manfaat penelitian 
Adapun manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Bagi Penulis, diharapkan dapat : 
a. Memenuhi salah satu syarat untuk menyelesaikan studi 
pada Universitas Hasanuddin Fakultas Teknik Jurusan 
Mesin Program Studi Teknik Industri. 
b. Dapat memperoleh tambahan wawasan, pengetahuan dan 
ketrampilan yang relevan untuk meningkatkan kompetensi, 
dan kecerdasan intelektual.  
2. Bagi akademik, diharapkan dapat menjadi bahan masukan untuk 
mengembangkan pengetahuan mengenai pengaruh pelatihan, 
penerapan SOP, reward system, lingkungan kerja dan peralatan 
terhadap produktivitas teknisi. 
3. Bagi perusahaan, diharapkandengan adanya penelitian ini dapat 
membantu  perusahaan untuk mengatasi masalah-masalah yang 
berkaitan dengan produktivitas teknisi pada bengkel Toyota Urip 





II. TINJAUAN PUSTAKA 
A. Gambaran Umum Produktivitas 
1. Defenisi produktivitas 
Definisi- definisi produktivitas yang telah berkembang dan 
dibentuk oleh para pakar di negara-negara dan badan-badan Internasional 
(http://www.scribd.com/doc/16733299/Konsep-Produktivitas, akses 4 
April 2011), antara lain:  
a. Menurut Marvin E Mundel, yang dipublisir oleh The Asian 
Productivity Organization (APO) produktivitas didefinisikan sebagai 
berikut : Produktivitas adalah rasio keluaran yang menghasilkan untuk 
penggunaan di luar organisasi, yang memperbolehkan untuk berbagai 
macam produk dibagi oleh sumber-sumber yang digunakan, semuanya 
dibagi oleh suatu rasio yang sama dari periode dasar”.  
b. Menurut Paul Mali definisi produktivitas adalah sebagai berikut :   
“Produktivitas adalah ukuran yang menyatakan seberapa hemat 
sumber daya yang digunakan di dalam organisasi untuk memperoleh 
sekumpulan hasil”.  
c. Dewan Produktivitas Nasional mendefinisikan produktivitas dalam  
beberapa segi, yaitu :  
1. Secara fisiologi / psikologis.  
Produktivitas merupakan sikap mental yang selalu mempunyai 
pandangan bahwa kehidupan hari ini harus lebih baik dari 





2. Secara ekonomis.  
Produktivitas merupakan usahan memperoleh hasil (output) 
sebesar-besarnya dengan pengorbanan sumber daya (input) 
yang sekecil-kecilnya.  
3. Secara teknis.  
Produktivitas diformulasikan sebagai rasio output terhadap 
input.  
d. International Labour Organization ( ILO ) mendefinisikan 
produktivitas sebagai berikut:  
   “Produktivitas merupakan hasil integrasi empat elemen utama, yaitu 
tanah (bangunan), modal, tenaga kerja, dan organisasi”.  
e. European Productivity Agency (EPA) mendefinisikan produktivitas 
sebagai berikut: “Produktivitas merupakan derajat pemanfaatan secara 
efektif dari setiap bagian elemen produktivitas”.  
f. Vinay Goel dalam Toward Higher Productivity mendefinisikan 
produktivitas sebagai berikut: “Produktivitas merupakan hubungan 
antara keluaran yang dihasilkan dan masukan yang diolah pada satu 
waktu tertentu”.  
g. Peter F. Drucker mendefinisikan produktivitas sebagai berikut: 
“Produktivitas adalah keseimbangan antara seluruh faktor-faktor 
produksi yang memberikan keluaran yang lebih banyak melalui 





h. Everet E. Adam, James C Hersahauer dan William A. Ruch   
mendefinisikan produktivitas sebagai berikut: “Produktivitas adalah 
perubahan produk yang dihasilkan oleh sumber-sumber yang 
digunakan”.  
i. David J. Sumanth mendefinisikan produktivitas sebagai berikut:   
“Total produktivitas adalah perbandingan antara output tangible 
dengan input tangible”.  
j. Fabricant mendefinisikan produktivitas sebagai berikut : “Produktivitas 
adalah perbandingan output dengan input”.  
k. Menurut Siegel produktivitas adalah :  
   “Produktivitas berkenaan dengan sekumpulan perbandingan antara 
output dengan input”.  
l. Doktrin pada Konfrensi Osio 1984, mendefinisikan produktivitas 
sebagai berikut: “Produktivitas adalah suatu konsep yang menyeluruh 
(universal) yang bertujuan untuk menyediakan lebih banyak barang 
dan jasa untuk lebih banyak manusia, dengan menggunakan sumber-
sumber riil yang makin sedikit”.  
m. Menurut Davis produktivitas adalah: “Produktivitas adalah perubahan 
produk yang dihasilkan oleh sumber-sumber yang digunakan”. 
Dari definisi-definisi di atas secara umum produktivitas 
mengandung pengertian perbandingan antara hasil yang dicapai dengan 





Produktivitas tenaga kerja/teknisi ditunjukkan sebagai rasio dari 
jumlah output yang dihasilkan per total tenaga kerja dan jam 
pekerjaan(man – hours), yaitu jam kerja yang dipakai untuk 
menyelesaikan pekerjaan tersebut (Wignjosoebroto, 2000). 
 
2. Unsur-unsur produktivitas 
Unsur-unsur produktivitas (Vincent Gaspersz, 2000) adalah 
sebagai berikut: 
a. Efisiensi 
Merupakan suatu ukuran dalam membandingkan penggunaan 
masukan (input) yang direncanakan dengan penggunaan masukan 
yang sebenarnya dilaksanakan. Efisiensi adalah usaha mencapai 
prestasi yang sebesar-besarnya dengan menggunakan kemungkinan-
kemungkinan yang tersedia (material, mesin, dan manusia) dalam 
tempo yang sependek-pendeknya, di dalam keadaan yang nyata 
(sepanjang keadaan itu bisa berubah) tanpa mengganggu 
keseimbangan antara faktor-faktor tujuan, alat, tenaga, dan waktu. 
b. Efektivitas 
Merupakan suatu ukuran yang memberikan gambaran seberapa 
jauh target dapat ditarik baik secara kualitas maupun waktu. 
c. Kualitas 
Suatu ukuran yang menyatakan seberapa jauh telah dipenuhi 





3. Manfaat Pengukuran Produktivitas  
Manfaat pengukuran produktivitas dalam suatu perusahaan 
(Vincent Gaspersz, 2000) antara lain : 
a. Perusahaan dapat menilai efisiensi konversi sumber dayanya agar 
dapat meningkatkan produktivitas melalui efisiensi penggunaan 
sumber-sumber daya itu. 
b. Perencanaan sumber-sumber daya akan menjadi lebih efektif dan 
efisien melalui pengukuran produktivitas baik dalam perencanaan 
jangka panjang maupun jangka pendek. 
c. Tujuan ekonomis dan non ekonomis dari perusahaan dapat 
diorganisasikan kembali dengan cara memberikan prioritas tertentu 
yang dipandang dari sudut produktivitas. 
d. Perencanaan target tingkat produktivitas di masa mendatang dapat 
dimodifikasi kembali berdasarkan informasi pengukuran tingkat 
produktivitas sekarang. 
e. Strategi untuk meningkatkan produktivitas perusahaan dapat 
ditetapkan berdasarkan tingkat produktivitas (Produktivitas gap) yang 
ada diantara tingkat produktivitas yang direncanakan (Productivity 
Ekspectasi) dan tingkat produktivitas yang diukur (Productivity 
Actual). Dalam hal ini pengukuran produktivitas akan memberikan 
informasi dalam mengidentifikasi perubahan-perubahan yang terjadi, 





f. Pengukuran produktivitas perusahaan akan menjadi informasi yang 
bermanfaat dalam membandingkan tingkat produktivitas diantara 
organisasi perusahaan dalam industri sejenis serta bermanfaat pula 
untuk informasi produktivitas industri pada skala nasional maupun 
global. 
g. Nilai-nilai produktivitas yang dihasilkan dari suatu pengukuran dapat 
menjadi informasi yang berguna untuk merencanakan tingkat 
keuntungan perusahaan itu. 
h. Pengukuran produktivitas akan menciptakan tindakan-tindakan 
kompetitif berupa upaya-upaya peningkatan produktivitas terus-
menerus (Continous Productivity Improvement). 
i. Pengukuran produktivitas terus-menerus akan memberikan informasi 
yang bermanfaat untuk menentukan dan mengevaluasi kecedrungan 
perkembangan produktivitas perusahaan dari waktu ke waktu. 
j. Pengukuran produktivitas akan memberikan informasi yang 
bermanfaat dalam mengevaluasi perkembangan dan efektivitas dari 
perbaikan terus-menerus yang dilakukan dalam perusahaan itu. 
k. Pengukuran produktivitas akan memberikan motivasi kepada orang-
orang untuk secara terus-menerus melakukan perbaikan dan juga akan 
meningkatkan kepuasan kerja. Orang-orang akan lebih memberikan 
perhatian kepada pengukuran produktivitas apabila dampak dari 






l. Aktivitas perundingan bisnis (kegiatan tawar-menawar) secara 




Salah satu upaya strategis yang sangat menentukan untuk 
meningkatkan keberadaan dan kemampuan pegawai/karyawan adalah 
pelatihan. Pelatihan merupakan suatu keharusan dari suatu organisasi dan 
keharusan di segala bidang, karena semakin terdidik dan terlatihnya serta 
tingginya motivasi maka semakin tinggi pula produktivitas kerja 
(Tjiptoherjanto, 2003). 
Pelatihan karyawan merupakan factor yang penting karena merupakan 
bentuk investasi perusahaan. Cara untuk pengembangan karyawan dengan 
pelatihan adalah untuk mencapai tujuan perusahaan yaitu meningkatkan 
kinerja karyawan. Karyawan merupakan sumber daya yang penting bagi 
perusahaan, karena tujuan perusahaan dicapai melaui mereka dengan alat-alat 
lain atau fasilitas-fasilitas lain yang mereka jalankan. Tujuan tersebut akan 
tercapai atau produktivitas akan meningkat jika tenaga yang melaksanakannya 
adalah tenaga yang memiliki kemampuan, keterampilan, dan pengetahuan 
untuk menjalankan serta menyelesaikan tugas-tugasnya. Oleh karena itu, 
masalah pelatihan tenaga kerja tidak dapat diabaikan, karena bila perusahaan 
tidak memperhatikan masalah pelatihan ini, maka hampir dapat dipastikan 





usahanya melaksanakan tuga-tugas yang berkaitan langsung dengan 
perusahaan. 
Selanjutnya Gomes (2003), menyatakan bahwa: Pelatihan adalah 
setiap usaha untuk memperbaiki kinerja pekerja pada suatu pekerjaan tertentu 
yang sedang menjadi tanggung jawabnya atau suatu pekerjaan yang ada 
kaitannya dengan pekerjaannya. Hal tersebut memberikan arti bahwa 
pelatihan merupakan suatu yang penting untuk diberikan kepada sumber daya 
manusia yang ada dalam sebuah organisasi guna menciptakan kinerja yang 
baik, sehingga dapat mencapai sasaran-sasaran serta kebijakan-kebijakan yang 
telah ditentukan sebelumnya oleh organisasi tersebut.  
Menurut Moekijat (1981) pelatihan didefinisikan sebagai “proses 
untuk membawa karyawan-karyawan untuk memperoleh kemajuan dalam 
pekerjaan mereka yang sekarang atau yang akan datang, melaui 
pengembangan kebiasaan, pikiran, tindakan, kecakapan, pengetahuan dan 
sikap.” Sedangkan tujuan pelatihan menurut Moekijat (2003) antara lain: 
1. Untuk mengembangkan keahlian sehingga pekerjaan dapat 
diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih efektif. 
2. Untuk mengembangkan pengetahuan, sehingga pekerjaan dapat 
diselesaikan secara rasional. 
3. Untuk mengembangkan sikap, sehingga menimbulkan kemauan 
kerjasama dengan teman-teman pegawai dan pimpinan. 
Terlaksananya tujuan-tujuan tertentu dari  pelatihan memerlukan 





Mereka harus mempunyai kelayakan bahwa pendidikan dan latihan itu 
berguna bagi mereka sehingga mereka mau memanfaatkan kesempatan 
tertentu dengan baik. 
Hal ini seperti yang dikatakan oleh Sayler dan Strauss (1977) 
“Efisiensi suatu organisasi bergantung langsung pada sejauh mana karyawan 
itu dilatih”. Sedangkan Carrell dan Kuzmitz (1982) mendefinisikan pelatihan 
sebagai “proses sistematis dimana karyawan mempelajari pengetahuan 
(knowledge), keterampilan (skill), kemampuan (ability) atau perilaku terhadap 
tujuan pribadi dan organisasi”. Berdasarkan pengertian-pengertian itu maka 
pelatihan merupakan suatu proses dimana peserta pelatihan mengalami 
pengembangan melalui pengetahuan, keahlian, dan kemampuan peserta 
pelatihan untuk dapat memenuhi standar tertentu sesuai dengan tujuan 
perusahaan. Selain itu pengetahuan, keahlian, dan kemampuan dapat 
menyediakan informasi bagi manajer untuk menentukan tugas dan tanggung 
jawab yang harus ada dalam program pelatihan. Beberapa pengertian yang 
dapat dijabarkan mengenai pengetahuan, keahlian/ketrampilan, dan 
kemampuan antara lain : 
a. Pengetahuan (knowledge) : “merupakan struktur organisasi 
pengetahuan yang biasanya merupakan suatu fakta prosedur dimana 
jika dilakukan  akan memenuhi kinerja yang mungkin” (Gordon, 
1994). Pengertian lain menurut Nadler (1986) bahwa “pengetahuan 
merupakan proses belajar manusia mengenai kebenaran atau jalan 





diketahui adalah untuk dilakukan”. Sedangkan menurut Glynn (1995) 
menjelaskan pengetahuan yaitu “pengertian yang jelas mengenai 
spesifikasi detil tertentu mengenai permintaan dalam pekerjaan, 
pangsa pasar, pesaing dan perbedaan para pelanggan.” 
b. Keterampilan (skill) : “kemampuan untuk mengoperasikan pekerjaan 
dengan mudah dan efektif/cermat. Pengertian ini biasanya cenderung 
pada aktivitas psikomotor” (Gordon, 1994). Selain itu pengertian 
menurut Nadler (1986) yaitu : “ketrampilan merupakan kegiatan yang 
memerlukan praktek atau dapat diartikan sebagai implikasi dari 
aktivitas”. 
c. Kemampuan (ability) : “merupakan kemampuan kognitif yang 
penting untuk melakukan fungsi- fungsi pekerjaan” (Gordon 1994). 
Sedangkan bagi Ivancevich, kemampuan adalah “sesuatu yang 
membuat seseorang mampu atau dapat melakukan pekerjaan secara 
mental maupun fisik”.  
 
 
C. Penerapan Standard Operating Procedure ( SOP ) 
1. Definisi SOP 
Standard Operating Procedure (SOP) adalah dokumen tertulis 
yang memuat prosedur kerja secara rinci, tahap demi tahap dan 
sistematis. SOP memuat serangkaian instruksi secara tertulis tentang 





organisasi. Untuk itu SOP juga dilengkapi dengan referensi, lampiran, 
formulir, diagram dan alur kerja (flow chart).  
SOP sering juga disebut sebagai manual SOP yang digunakan 
sebagai pedoman untuk mengarahkan dan mengevaluasi suatu pekerjaan 
(http://shafiyyah.blog.uns.ac.id/2010/02/25/sop/, akses tanggal 25 April 
2011).  
Implementasi SOP yang baik, akan menunjukkan konsistensi hasil 
kinerja, hasil produk dan proses pelayanan yang kesemuanya mengacu 
pada kemudahan karyawan dan kepuasan pelanggan. 
2. Tujuan dari Penerapan SOP  
Tujuan dari SOP  (http://shafiyyah.blog.uns.ac.id/2010/02/25/sop/, 
akses tanggal 25 April 2011) sebagai berikut :  
a.    Tujuan umum 
Agar berbagai proses kerja rutin terlaksana dengan 
efisien, efektif, konsisten / uniform dan aman, dalam rangka 
meningkatkan mutu pelayanan melalui pemenuhan standar 
yang berlaku. 
b.  Tujuan khusus 
1. Untuk menjaga konsistensi tingkat penampilan kinerja 





lingkungan, dalam melaksanakan sesuatu tugas atau 
pekerjaan tertentu. 
2. Sebagai acuan dalam pelaksanaan kegiatan tertentu bagi 
sesama pekerja, dan supervisor. 
3. Untuk menghindari kegagalan atau kesalahan (dengan 
demikian menghindari dan mengurangi konflik), 
keraguan, duplikasi serta pemborosan dalam proses 
pelaksanaan kegiatan. 
4. Merupakan parameter untuk menilai mutu pelayanan. 
5. Untuk lebih menjamin penggunaan tenaga dan sumber 
daya secara efisien dan efektif . 
6. Untuk menjelaskan alur tugas, wewenang dan tanggung 
jawab dari petugas yang terkait. 
7. Sebagai dokumen yang akan menjelaskan dan menilai 
pelaksanaan proses kerja bila terjadi suatu kesalahan atau 
dugaan malpraktek dan kesalahan administratif lainnya, 
sehingga sifatnya melindungi rumah sakit dan petugas. 
8. Sebagai dokumen yang digunakan untuk pelatihan.  









3. Manfaat SOP 
Jika SOP dijalankan dengan benar maka perusahaan akan 
mendapat banyak manfaat dari penerapan SOP tersebut, adapun manfaat 
dari SOP adalah sebagai berikut 
(http://shafiyyah.blog.uns.ac.id/2010/02/25/sop/, akses tanggal 25 April 
2011):  
a. Memberikan penjelasan tentang prosedur kegiatan secara detail 
dan terinci dengan jelas dan sebagai dokumentasi aktivitas 
proses bisnis perusahaan. 
b. Meminimalisasi variasi dan kesalahan dalam suatu prosedur 
operasional kerja. 
c. Memepermudah dan menghemat waktu dan tenaga dalam 
program training karyawan. 
d. Menyamaratakan seluruh kegiatan yang dilakukan oleh semua 
pihak. 
e. Membantu dalam melakukan evaluasi dan penilaian terhadap 
setiap proses operasional dalam perusahaan. 
f. Membantu mengendalikan dan mengantisipasi apabila terdapat 
suatu perubahan kebijakan. 
g. Mempertahankan kualitas perusahaan melalui konsistensi kerja 
karena perusahaan telah memilki sistem kerja yang sudah jelas 





D. Sistem Penghargaan (Reward System) 
1. Defenisi Reward System 
Reward dapat menarik perhatian karyawan dan memberi informasi 
atau mengingatkan mereka akan pentingnya sesuatu yang diberi reward 
dibandingkan dengan yang lain, reward juga meningkatkan motivasi 
karyawan terhadap ukuran kinerja, sehingga membantu karyawan 
bagaimana mereka mengalokasikan waktu dan usaha mereka. Reward 
berbasis kinerja mendorong karyawan mengubah kecenderungan mereka 
dari semangat untuk memenuhi kepentingan diri sendiri ke semangat untuk 
memenuhi tujuan organisasi. Reward berbasis kinerja memberi dua 
manfaat yakni memberi informasi dan memberikan motivasi (Mulyadi dan 
Johny, 1998). 
Reward adalah semua bentuk return baik finansial maupun 
nonfinansial yang diterima karyawan karena jasa yang disumbangkan ke 
perusahaan. Reward dapat berupa finansial yaitu berbentuk gaji, upah, 
bonus, komisi, asuransi karyawan, bantuan sosial karyawan, tunjangan 
libur atau cuti tetap dibayar dan sebagainya, maupun bentuk non finansial 
seperti tugas yang menarik, tantangan tugas, tanggung jawab tugas, 
peluang, pengakuan, pencapaian tujuan, serta lingkungan pekerjaan yang 
menarik (Schuler dan Huber, 1993). Reward merupakan salah satu strategi 
manajemen sumber daya manusia untuk menciptakan keselarasan kerja 
antar staf dengan pimpinan perusahaan dalam mencapai tujuan dan sasaran 





untuk mendapatkan perhatian yang sungguh-sungguh, karena reward 
dapat meningkatkan maupun menurunkan prestasi kerja, kepuasan kerja 
maupun motivasi karyawan (Handoko , 1997). 
Simamora (2001) menyatakan bahwa terminologi-terminologi 
dalam kompensasi adalah sebagai berikut : 
a. Upah dan gaji. Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji perjam 
yang kerap digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan 
pemeliharaan. Sedangkan gaji pada umumnya berlaku untuk tarif 
bayaran mingguan, bulanan, atau tahunan terlepas dari lamanya jam 
kerja yang kerap digunakan bagi karyawan-karyawan manajemen 
dan staf profesional. 
b. Insentif. Insentif adalah tambahan-tambahan kompensasi diatas atau 
diluar gaji atau upah yang diberikan oleh organisasi. Tujuan utama 
program insentif adalah mendorong peningkatan produktifitas 
karyawan dan efisiensi biaya. 
 
2. Tujuan Reward System 
Pada dasarnya tujuan reward system dapat dipandang dari tujuan 
utama secara umum dan tujuan perusahaan. Tujuan utama dari sistem 
penghargaan ini adalah memberikan tanggung jawab dan dorongan kepada 
karyawan dalam rangka meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil 





penghargaan ini adalah sebagai strategi untuk meningkatkan produktifitas 
dan efisiensi perusahaan dalam menghadapi persaingan yang ketat. 
Selain itu, tujuan lain dari diadakannya reward system ini adalah : 
a. Menghilangkan munculnya ketidakpuasan karyawan. 
b. Dapat menumbuhkan loyalitas. 
c. Merangsang peningkatan produktifitas karyawan. 
d. Merangsang karyawan untuk bekerja dengan penuh motivasi. 
 
3. Tantangan dalam Menerapkan Reward System 
Menurut Veithzal Rivai (2009), tantangan yang dihadapi organisasi 
dalam menerapkan reward system (sistem kompensasi) adalah : 
a. Perilaku yang tidak etis. Karena ada tekanan untuk berprestasi, 
insentif dapat mendorong karyawan untuk berbohong, menutup-
nutupi informasi negatif, menjatuhkan rekan sendiri hanya agar 
telihat lebih baik. 
b. Efek negatif dari semangat bekerjasama. Karyawan dapat menahan 
informasi bilamana mereka merasa bahwa apabila informasi 
tersebut disampaikan kepada rekannya, hal tersebut akan membuat 
rekan kerjanya berprestasi. 
c. Kesulitan dalam penilaian kinerja. Pada level karyawan, atasan 
yang menilai harus berusaha memilah kinerja individu dan 
kontribusi kelompok dan menghindari penilaian berdasarkan bias 





d. Ketidakpuasan pekerjaan dan stress. Sistem kompensasi dapat 
meningkatkan produktifitas namun menurunkan tingkat kepuasan 
kerja. Semakin pembayaran insentif dikaitkan dengan kinerja, 
semakin banyak unit / kelompok yang tidak kompak dan semakin 
karyawan tidak bahagia. Hal tersebut terjadi karena masing-masing 
kelompok menonjolkan diri dan menjatuhkan kelompok kerja 
lainnya. 
e. Potensi penurunan dorongan intrinsik. Reward system dapat 
mendorong karyawan untuk melakukan apa saja untuk 
mendapatkan insentif uang dan dalam prosesnya merusak bakat 
dan kreatifitasnya, sehingga karyawan yang tadinya bekerja dan 
membantu perusahaan tanpa terkait uang, akan menolak 
melakukan pekerjaan bila tidak ada imbalan uang.  
 
4. Pengaruh Reward System (Insentif) Terhadap Kinerja 
Menurut Sarwoto (1985), dalam bukunya Dasar-dasar Organisasi 
dan Manajemen mengatakan insentif sebagai suatu sarana motivasi dapat 
diberi batasan perangsang ataupun pendorong yang diberikan dengan 
sengaja kepada para pekerja agar dalam diri mereka timbul semangat yang 
lebih besar untuk berprestasi bagi organisasi. 
Menurut Nitisemito (1996),” insentif adalah penghasilan  
tambahan yang akan diberikan kepada para karyawan yang dapat  





Dari kedua uraian tentang insentif di atas maka dapat dikatakan  
bahwa insentif memiliki pengaruh terhadap kinerja. Insentif diberikan  
dengan maksud untuk memberikan daya perangsang kepada para 
karyawan atau para pekerja supaya lebih bersemangat dan bergairah dalam 
melakukan pekerjaan atau untuk berkembang lebih maju yang pada 
akhirnya juga berpengaruh kepada kinerja karyawan.  
Pada dasarnya pemberian insentif bukanlah hak tetapi 
penghormatan terhadap pegawai yang telah menunjukan kemampuannya 
dan prestasi kerja yang baik dalam melaksanakan tugasnya hal ini 
dimaksudkan untuk memotivasi kerja. 
Para ahli manajemen berpendapat bahwa produktivitas karyawan 
akan meningkat apabila kepada mereka diberikan insentif, disamping itu 
juga manajer harus memberikan petunjuk-petunjuk dan pengarahan-
pengarahan cara bekerja yang baik kepada karyawan, hal ini penting sebab 
tanpa petunjuk serta arahan yang jelas mereka akan bekerja tanpa arah 
sehingga kerja karyawan tidak akan nampak walaupun perusahaan telah 
memberikan insentif. 
Tujuan insentif adalah untuk meningkatkan motivasi kerja 
karyawan sehingga kerja karyawan bergairah berkerja dalam upaya 
pencapaian tujuan perusahaan dengan menawarkan perangsang finansial 
dan melebihi upah dasar. Selain untuk meningkatkan motivasi kerja 
insentif bertujuan untuk menigkatkan produktivitas kerja dalam 





tepat pada waktunya, agar dapat mendorong setiap karyawan untuk bekerja 
secara lebih baik dari keadaan sebelumnya dan meningkatkan 
produktivitasnya. 
 
E. Lingkungan kerja dan Peralatan 
Produktivitas dan mutu kerja karyawan dipengaruhi faktor-faktor 
yang terkait dengan lingkungan kerja; antara lain beban kerja berlebihan 
yang tidak dapat diperkirakan, perubahan-perubahan di akhir waktu yang 
dirancang, kurangnya peralatan yang sempurna, dan tidak efisiennya alir 
kerja (Sjafri Mangkuprawira, 2008). Dengan demikian, penting untuk 
menjamin bahwa kerja itu dirancang untuk mencapai produktivitas dan 
mutu maksimum. Yang dimaksud lingkungan kerja adalah segala sesuatu 
yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya 
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan (Nitisemito, 1982). 
Menurut Mardiana (2005) “Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana 
pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari”. Lingkungan kerja yang 
kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai untuk 
dapat berkerja optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi 
pegawai. Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, 
maka pegawai tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan 
aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan optimis 
prestasi kerja pegawai juga tinggi. Beberapa strategi  untuk merancang 





mutu dan produktivitas tinggi. Strategi dimaksud antara lain; rancangan 
tempat kerja atau ergonomik, komputerisasi dan mesin otomatik, dan 
rancangan pekerjaan ( pengayaan, perluasan, dan rotasi pekerjaan). 
Sistem kerja terbaik yaitu yang memiliki efisiensi dan 
produktivitas yang tinggi. Sistem kerja itu sendiri terdiri dari 4 komponen 
yaitu manusia, bahan, perlengkapan dan peralatan seperti mesin dan 
perkakas pembantu, lingkungan kerja seperti ruangan dengan udaranya 
dan keadaan-keadaan pekerjaan-pekerjaan lain disekelilingnya. Artinya 
komponen itulah yang mempengaruhi efisiensi produktifitas kerja (La Ode 
Ahmad Safar Tosungku). 
Banyak hal-hal yang telah dilakukan manusia dalam usahanya 
untuk meningkatkan produktivitas kerja termasuk salah satunya adalah 
peralatan (Wignjosoebroto, 2000). Peralatan adalah benda yang dibuat 
manusia untuk memudahkan pekerjaannya. Kemajuan teknologi akhirnya 
banyak mengakibatkan bergesernya tenaga manusia untuk kemudian 
digantikan dengan mesin atau peralatan produksi lainnya. Pengaruh 
pertumbuhan produktivitas dari peralatan yang dipilih secara baik adalah 
benar-benar penting (Sinungan, 2009).  
 
F. Partial Least Square 
Partial Least Square merupakan metode analisis yang powerful karena 
dapat diterapkan pada semua skala data, tidak membutuhkan banyak asumsi 





konfirmasi teori juga dapat digunakan untuk membangun hubungan yang 
belum ada landasan teorinya atau untuk pengujian proposisi (Ghozali, 2006). 
Terdapat dua macam indikator dalam pendekatan PLS. Indikator 
pertama adalah indikator refleksif atau reflective indicator. Reflective 
indicator adalah indikator yang dianggap dipengaruhi oleh konstruk laten, 
atau indikator yang dianggap merefleksikan/merepresentasikan konstruk laten. 
Reflective indicator mengamati akibat yang ditimbulkan oleh variabel laten. 
Indikator kedua adalah indikator formatif atau formative indicator. Formative 
indicator adalah indicator yang dianggap  mempengaruhi variabel laten. 
Formative indicator mengamati faktor penyebab dari variabel laten.  
a. Ciri-ciri model indikator reflektif : 
1. Arah hubungan kausalitas dari variabel laten ke indikator 
2. Antar indikator diharapkan saling berkorelasi (instrumen harus 
memiliki internal consistency reliability) 
3. Menghilangkan satu indikator, tidak akan merubah makna dan arti 
variabel yang diukur 
4. Kesalahan pengukuran (error) pada tingkat indikator. 

















b. Ciri-ciri model indikator formatif : 
1. Arah hubungan kausalitas dari indikator ke variabel laten 
2. Antar indikator diasumsikan tidak berkorelasi (tidak diperlukan uji 
reliabilitas konsistensi internal) 
3. Menghilangkan satu indikator berakibat merubah makna dari variabel 
laten 
4. Kesalahan pengukuran berada pada tingkat variabel laten (zeta)  




   Gambar 2. Indikator Formatif 
c. PEMODELAN di dalam PLS: 
1. Inner model  model struktural yang menghubungkan antar variabel 
laten  
2. Outer model  model pengukuran yang menghubungkan indikator  
dengan variabel latennya. 
 
d. Langkah – langkah dalam PLS : 
1. Merancang Model Struktural (inner model)  
2. Merancang Model Pengukuran (outer model)  
3. Mengkonstruksi Diagram Jalur  











5. Estimasi: Koef. Jalur,  Loading dan Weight  
6. Evaluasi Goodness of Fit  






III. METODOLOGI PENELITIAN 
A. Waktu dan Tempat 
 Penelitian ini telah dilakukan pada  bengkel Toyota Urip PT. Hadji Kalla 
Makassar pada bulan Februari- April 2011.  
 
B.  Metode Penelitian 
 Metode pengumpulan data untuk penulisan  tugas akhir ini dilakukan 
dengan cara, yaitu: 
1. Penelitian Lapangan (Field Research) 
Penelitian lapangan, yaitu penelitian yang dilakukan dengan meninjau 
langsung perusahaan untuk memperoleh data melalui pengamatan 
langsung pada objek yang akan diteliti dan mengumpulkan data primer 
dengan melakukan wawancara dengan beberapa teknisi yang 
bersangkutan. Pada penelitian lapangan ini dilakukan dengan wawancara 
dan kuisioner mengenai produktivitas teknisi dan indikator-indikator pada 
pelatihan , penerapan SOP, reward system serta lingkungan kerja dan 
peralatan 
2. Penelitian Kepustakaan (Library Research) 
Penelitian kepustakaan, merupakan suatu metode yang dilakukan 
untuk mendapatkan pengetahuan dan landasan teoritis dalam menganalisa 
data dan permasalahan melalui karya tulis dan sumber-sumber lainnya 
sebagai bahan pertimbangan dalam penulisan tugas akhir ini. Penelitian 





penelitian terdahulu mengenai produktivitas  teknisi , pelatihan , 
penerapan SOP, reward system serta lingkungan kerja dan peralatan. 
 
C. Sumber Data 
 Adapun data yang diperoleh dari penelitian ini adalah: 
1. Data primer, yaitu informasi yang diperoleh secara langsung dari hasil 
pengamatan lapangan. Data penelitian ini diperoleh dengan metode 
wawancara dengan pimpinan bengkel dan beberapa teknisi  yang 
bersangkutan serta pembagian kuisioner ke teknisi bengkel mengenai 
produktivitas  teknisi , pelatihan , penerapan SOP, reward system serta 
lingkungan kerja dan peralatan.  
2. Data sekunder, merupakan pelengkap data  primer yang umumnya 
diperoleh dari sumber kepustakaan seperti literatur – literatur, bahan 
kuliah, catatan, laporan, maupun dokumentasi perusahaan, situs web, 
internet, karya tulis, buku, dan sumber-sumber lainnya yang erat 
hubungannya dengan penelitian ini.  
 
D. Jenis Data 
Dalam menganalisa masalah yang penulis temukan serta 
kumpulkan, maka penulis menggunakan analisis sebagai berikut : 
1. Data kuantitatif, yaitu analisis yang dilakukan terhadap data yang 
diperoleh dari kuisioner dan wawancara yang dilakukan dengan pimpinan 





SOP, reward system serta lingkungan kerja dan peralatan.  Data tersebut 
kemudian diolah dengan model partial least square (PLS) dengan bantuan 
software SmartPLS Versi 2.0 M3 untuk kemudian dianalisis secara 
kuantitatif. 
2. Data kualitatif, yaitu penulis mengemukakan teori atau konsep tentang hal-
hal yang menyangkut dengan masalah-masalah yang dibahas dalam 
penelitian ini dengan melihat literatur-literatur yang ada baik dari buku 
maupun dari internet. 
 
 
E. Prosedur Penelitian 
Metode yang digunakan dalam pengolahan data dibagi menjadi 
beberapa tahapan sehingga membentuk suatu kerangka yang sistematis. 
Adapun masing-masing tahapan tersebut adalah: 
1. Tahap Identifikasi Variabel / Indikator 
Pada tahap ini dilakukan identifikasi indikator  yang akan dijadikan tolak 
ukur bagi produktivitas  teknisi , pelatihan , penerapan SOP, reward 
system serta lingkungan kerja dan peralatan.  Indikator inilah yang akan 
dijadikan dasar dalam pengolahan data. 
2. Tahap Pengumpulan Data 
Pada fase ini juga dilakukan pengumpulan data yang dibutuhkan untuk 
tugas akhir ini yakni dengan melakukan wawancara dan pembagian 






3. Tahap Pengolahan Data 
Pada tahap ini dilakukan pengolahan terhadap data yang sudah didapatkan 
dari wawancara dan kuisioner. Pengolahan data guna menguji hipotesis 
yang diajukan delakukan dengan model PLS. Untuk memudahkan 
pengolahan data dapat digunakan dengan sotware SmartPLS Versi 2.0 M3 
4. Tahap Analisa Hasil Pengolahan Data 
Pada tahap ini dilakukan analisa terhadap hasil-hasil yang diperoleh dari 
pengumpulan dan pengolahan data. Dari hasil pengolahan data dengan 
menggunakan software SmartPLS Versi 2.0 M3, kemudian dilakukan 
analisis terhadap hipotesis yang diajukan.  
5. Tahap Penarikan Kesimpulan dan Saran 
Pada tahap ini, dilakukan penarikan kesimpulan terhadap hasil yang 
diperoleh yang disesuaikan dengan tujuan dari penelitian ini. Selanjutnya 
mencoba memberikan saran yang di antaranya saran mengenai penerapan 
dari hasil penelitian yang diharapkan bisa digunakan perusahaan untuk 






F. Kerangka Berpikir Penelitian 
  
Gambar 3.  Kerangka Berpikir Penelitian 
Follow-







Produks Penyerahan Penerimaan 
 
Produktivitas bengkel Produktivitas teknisi 
Hal – hal yang mempengaruhi produktivitas 
PL SEM 









Mengetahui seberapa besar pengaruh dari hal hal yang 








G. Defenisi Operasional Variabel 
1. Variabel Pelatihan 
Salah satu upaya strategis yang sangat menentukan untuk 
meningkatkan keberadaan dan kemampuan pegawai adalah program 
pelatihan. Pelatihan merupakan suatu keharusan dari suatu organisasi dan 
keharusan di segala bidang, karena semakin terdidik dan terlatihnya serta 
tingginya motivasi maka semakin tinggi pula produktivitas kerja 
(Tjiptoherjanto, 2003). Sedangkan Carrell dan Kuzmitz (1982) 
mendefinisikan pelatihan sebagai “proses sistematis dimana karyawan 
mempelajari pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill), kemampuan 
(ability) atau perilaku terhadap tujuan pribadi dan organisasi”. Dari definisi-
definisi tersebut di atas maka pada penelitian ini pelatihan dideskripsikan 
sebagai variabel bebas yang terdiri dari tiga indikator yaitu X1,X2, dan X3 : 
a. pengetahuan (X1). Untuk mengembangkan pengetahuan, sehingga 
pekerjaan dapat diselesaikan secara rasional. 
b. keterampilan (X2). Untuk mengembangkan keahlian sehingga 
pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih efektif. 
c. kemampuan (X3) menurut Chaplin (1997) “ability (kemampuan, 
kecakapan, ketangkasan, bakat, kesanggupan) merupakan tenaga (daya 








2. Variabel penerapan SOP 
SOP sering juga disebut sebagai manual SOP yang digunakan 
sebagai pedoman untuk mengarahkan dan mengevaluasi suatu pekerjaan 
(Aries, 2007). Penerapan/ implementasi SOP yang baik, akan menunjukkan 
konsistensi hasil kinerja, hasil produk dan proses pelayanan yang kesemuanya 
mengacu pada kemudahan karyawan dan kepuasan pelanggan (Aries, 2007). 
Sedangkan menurut Darmono, SOP menjadi penting karena dapat membantu 
dalam memberikan pelayanan secara baik, konsisten, efektif dan efisien. 
Adapun tujuan umu dari SOP adalah Agar berbagai proses kerja rutin 
terlaksana dengan efisien, efektif, konsisten / uniform dan aman, dalam 
rangka meningkatkan mutu pelayanan melalui pemenuhan standar yang 
berlaku. Sedangkan menurut Nico (2001), tujuan umum SOP adalah Agar 
berbagai proses kerja rutin terlaksana dengan efisien, efektif, konsisten / 
uniform dan aman, dalam rangka meningkatkan mutu pelayanan melalui 
pemenuhan standar yang berlaku. 
Dari definisi-definisi tersebut di atas maka pada penelitian ini 
penerapan SOP dideskripsikan sebagai variabel bebas yang terdiri dari tiga 
indikator yaitu X4,X5, dan X6 : 
a. Efisien (X4),  
b. Efektif (X5). 







3. Variabel reward system 
Defenisi operasional dari sistem penghargaan (Reward system) 
adalah semua return yang diterima karyawan baik dalam bentuk finansial 
maupun nonfinansial. Indikator pada variabel reward system ini mengacu 
pada penelitian Schuler dan huber (1993) yaitu : 
a. Bonus / insentif (X7). Bonus tersebut berupa prestasi kerja karyawan, 
bonus kehadiran tepat waktu, dan lain-lain. Bonus ini merupakan 
reward dalam bentuk finansial. 
b. Upah lembur (X8). Upah ini diberikan kepada karyawan apabila 
karyawan tersebut melakukan pekerjaan di luar jam kerja normal atau 
jam kerja reguler. Sama halnya seperti bonus, upah juga merupakan 
reward dalam bentuk finansial. 
c. Bantuan sosial karyawan (X9). Bantuan ini diberikan kepada karyawan 
jika karyawan mengalami musibah seperti kecelakaan kerja, dan lain-
lain. Bantuan sosial ini juga merupakan reward dalam bentuk 
finansial.  
 
4. Variabel lingkungan kerja dan peralatan 
Sistem kerja terbaik yaitu yang memiliki efisiensi dan produktivitas yang 
tinggi. Sistem kerja itu sendiri terdiri dari 4 komponen yaitu manusia, bahan, 
perlengkapan dan peralatan seperti mesin dan perkakas pembantu, lingkungan 
kerja seperti ruangan dengan udaranya dan keadaan-keadaan pekerjaan-pekerjaan 





produktifitas kerja (La Ode Ahmad Safar Tosungku). Variabel lingkungan kerja 
dan peralatan terdiri dari indikator-indikator X10, X11,X12 dan X13 : 
a. Teknologi Peralatan (X10). Peralatan yang canggih dan terawat dapat 
dengan cepat mengerjakan dan menyelesaikan tugasnya. Oleh karena 
itu produktivitas akan terus mengalami peningkatan (Suprihanto, 1992). 
b. Kelengkapan Peralatan (X11). Perkembangan teknologi yang semakin 
pesat, menuntut manusia untuk bertindak semakin cepat dengan 
memperhatikan efisiensi di segala bidang. Menghadapi perkembangan 
tersebut, diperlukan kesiapan manusia dan kelengkapan 
sarana/peralatannya (Sedarmayanti, 1996). 
c. Organisasi fasilitas kerja (X12) organisasi fasilitas kerja sehingga 
operator secara mudah akan mengetahui lokasi penempatan peralatan 
kerja yang dibutuhkan tanpa harus mencari-cari (Wignjosoebroto, 
2000). 
d. Kenyamanan (X13) Bahwa tingkat keberhasilan suatu pekerjaan sangat 
tergantung pada kenyamanan lingkungan kerja. Jika kita bekerja di 
lingkungan yang kondusif untuk bekerja, maka kita dapat bekerja 
secara maksimal dan efektif. Hal ini karena tingkat konsentrasi kerja 
kita sangat tinggi sehingga mampu menyelesaikan setiap pekerjaan 
sesuai ketentuan, baik waktu maupun kualitas hasil kerjanya (Teguh 
bayu, 2011). Lingkungan yang bersih dapat menimbulkan perasaan 
yang nyaman dan senang, sehingga dapat mempengaruhi semangat 





5. Variabel produktivitas teknisi 
Variabel selanjutnya adalah produktivitas teknisi yang merupakan 
variabel dependen. Indikator dari produktivitas teknisi merujuk pada teori 
yang dikemukakan oleh Wignjosoebroto (2000) tentang unsur-unsur yang 
dapat dimasukkan sebagai kriteria produktivitas yaitu : 
a. Besar/kecilnya output yang dihasilkan (Y1). Seseorang bisa dinyatakan 
telah bekerja dengan produktif jikalau ia telah menunjukkan output 
kerja yang paling tidak telah mencapai suatu ketentuan minimal. 
Ketentuan ini didasarkan atas besarnya keluaran yang dihasilkan 
secara normal dan diselesaikan dalam jangka waktu yang layak pula. 
b. Waktu kerja yang dibutuhkan dalam pengerjaan (Y2). Waktu kerja di 
sini adalah suatu ukuran umum dari nilai masukan yang harus 
diketahui guna melaksanakan penilaian mengenai produktivitas kerja 
manusia. Suatu kenaikan produktivitas dengan nilai masukan konstan 
atau lebih kecil akan menunjukkan bahwa pekerja telah melaksanakan 
pekerjaannnya dengan cara yang lebih efisien. 
Penyelesaian matematis dari permasalahan dalam penelitian ini 
dapat dirumuskan sebagai berikut : 
Pelatihan    = f (X1, X2, X3)  
Penerapan SOP   = f (X4, X5, X6,)         
Reward system    = f (X7, X8, X9) 
Lingkungan kerja dan peralatan = f (X10, X11, X12, X13)    





H. Hipotesis Penelitian 
Sedangkan hipotesis yang akan dibuktikan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut : 
1. H1 = Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan  terhadap 
Produktivitas Teknisi. 
2. H2 = Penerapan SOP berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Produktivitas Teknisi. 
3. H3 = Reward system berpengaruh positif dan signifikan  terhadap 
Produktivitas Teknisi. 
4. H4 = Lingkungan kerja dan peralatan berpengaruh positif dan 

















Pengolahan data : 


































1 2 3 4 5 6 7 
1 Cari Judul        
2 Cari Pustaka        
3 Buat Proposal        
4 Pengambilaln Data        
5 Mengolah Data        
6 Seminar        
















IV.  PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA 
A. Struktur Organisasi 
Struktur organisasi disusun berdasarkan kebutuhan koordinasi dan sistem 
pengawasan yang diperlukan oleh perusahaan. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat 
pada lampiran 1. 
 
B. Pengumpulan Data 
1. Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah teknisi-teknisi pada bengkel 
Toyota PT. Hadji Kalla Makassar. Responden yang digunakan adalah 
teknisi yang bekerja di bengkel Toyota urip PT. Hadji Kalla. 
Sampel adalah bagian dari populasi yang memiliki karakteristik 
yang relatif sama dan dianggap bisa mewakili populasi. Prosedur untuk 
pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik 
nonprobability sampling. Nonprobablity sampling adalah teknik 
pengambilan sampling yang tidak memberikan  peluang / kesempatan 
yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih 
menjadi sampel. Teknik nonprobabilty sampling yang digunakan 
adalah teknik purposive sampling. Purposive sampling merupakan 
teknik pemilihan sampel yang berdasarkan pada pertimbangan-
pertimbangan tertentu yang berdasarkan tujuan penelitian. Sampel 
dalam penelitian ini adalah teknisi yang bekerja pada bengkel Toyota 






2.  Sumber Data 
Ada dua jenis data yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu data 
primer dan data sekunder. Data primer dikumpulkan dengan cara 
melakukan wawancara (interview)  kepada pimpinan bengkel dan 
membagikan kuisioner kepada para teknisi. Sedangkan data sekunder 
diperoleh dari berbagai sumber informasi yang telah dipublikasikan 
baik jurnal ilmiah penelitian terdahulu, dan literatur yang berhubungan 
dengan penelitian  
Secara rinci mengenai pengumpulan data primer dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut : 
a.   Untuk mengetahui tentang produktivitas teknisi, penulis 
melakukan wawancara dengan pimpinan bengkel. Pertanyaan 
dalam wawancara tersebut dikhususkan pada indikator 
produktivitas teknisi dalam penelitian ini yaitu besar/ kecil 
output yang dihasilkan, dan waktu  yang dibutuhkan dalam 
pengerjaan. Selain itu, untuk mengetahui tentang produktivitas 
teknisi dalam perusahaan, penulis juga menyertakan pertanyaan-
pertanyaan  mengenai indikator produktivitas teknisi dalam 
kuisioner yang dibagikan ke karyawan yang menjadi sampel 
dalam penelitian ini. Total pertanyaan sebanyak  2  pertanyaan, 
dimana skala penilaian menggunakan skala likert 1-5 yang 
dikonversi dari penilaian secara kualitatif yang dimulai dari 





pernah hingga selalu dikarenakan setiap pengerjaan jika selalu 
dikerjakan dengan waktu yang cepat (efisiensi waktu 
pengerjaan) maka akan menghasilkan jumlah unit yang banyak 
pula dikarenakan setiap teknisi setelah selesai mengerjakan 
suatu unit pasti langsung diberikan pekerjaan selanjutnya guna 
memanfaatkan waktu tersedia semaksimal mungkin. 
 
b.   Untuk mengetahui variable pelatihan, para responden 
diminta untuk menilai tingkat persetujuan mereka mengenai 
pertanyaan dalam kuisioner yang berdasarkan indikator variabel 
ini yakni pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan. Jawaban 
pertanyaan berupa tingkat persetujuan dari responden tentang 
pertanyaan yang diajukan dalam kuisioner. Pertanyaan dalam 
kuisioner untuk variabel kinerja karyawan sebanyak 3 
pertanyaan. Skala penilaian menggunakan skala likert 1-5 yang 
dikonversi dari penilaian secara kualitatif yang dimulai dari 
sangat tidak setuju hingga sangat setuju. 
 
c.   Untuk mengetahui variabel penerapan SOP, para responden 
diminta untuk menilai tingkat persetujuan  mereka mengenai 
pertanyaan dalam kuisioner yang berdasarkan indikator variabel 
ini yakni efisien, efektif, dan konsisten. Jumlah pertanyaan 





yang dikonversi dari penilaian kualitatif responden yang dimulai 
dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. 
 
d.   Untuk mengetahui variabel reward system, para responden 
diminta untuk menilai tingkat persetujuan  mereka mengenai 
pertanyaan dalam kuisioner yang berdasarkan indikator variabel 
ini yakni bonus, upah lembur, dan bantuan social karyawan . 
Jumlah pertanyaan sebanyak 3 buah dengan menggunakan skala 
penilaian likert 1-5 yang dikonversi dari penilaian kualitatif 
responden yang dimulai dari sangat tidak puas hingga sangat 
puas. 
 
e.   Untuk mengetahui variabel lingkungan kerja dan peralatan, 
para responden diminta untuk menilai tingkat persetujuan  
mereka mengenai pertanyaan dalam kuisioner yang berdasarkan 
indikator variabel ini yakni teknologi peralatan, kelengkapan 
peralatan, organisasi fasilitas kerja, dan kenyamanan 
lingkungan. Jumlah pertanyaan sebanyak 4 buah dengan 
menggunakan skala penilaian likert 1-5 yang dikonversi dari 
penilaian kualitatif responden yang dimulai dari sangat tidak 







Secara rinci mengenai pertanyaan dalam kuisioner beserta variabel 
dan indikatornya ditunjukkan dalam tabel 1 berikut : 
Tabel 1.  Variabel dan Jumlah Pertanyaan 
 




Pelatihan Pengetahuan (X1) 
Ketrampilan (X2) 
Kemampuan (X3) 






Penerapan SOP Efisien (X4) 
Efektif  (X5) 
Konsisten  (X6) 
 






Reward System Bonus(X7) 
Upah Lembur (X8) 
Bantuan Sosial (X9) 
 








Teknologi Peralatan (X10) 
Kelengkapan Peralatan (X11) 
Organisasi fasilitas kerja (X12) 










Produktivitas Teknisi Besar/ kecil output yang 
dihasilkan (Y1) 
Waktu  yang dibutuhkan dalam 
pengerjaan 
(Y2) 
Skala Likert 1-5 












3. Gambaran Umum Responden 
Data penelitian dikumpulkan dengan membagikan kuisioner 
sebanyak 34 kuisioner yang disebar di bengkel urip Toyota PT. Hadji 
Kalla Makassar yang menjadi sampel penelitian. Menurut Ghozali 
(2008), jumlah sampel minimal yang dapat diolah dengan 
menggunakan model Partial least square (PLS) adalah sebanyak 30 
sampai 50 sampel. Mengacu  pada hal tersebut, penulis membagikan 
kuisioner sebanyak 34 buah sesuai dengan jumlah populasi teknisi di 
bengkel Toyota urip PT. Hadji Kalla Makassar dengan harapan 
kuisioner yang kembali bisa mencapai sampel minimal yang akan 
diolah dengan model PLS.  
Sebanyak 34 kuisioner tersebut dibagikan kepada karyawan di 
bengkel Toyota urip PT. Hadji Kalla Makassar. Adapun rincian 
penyebaran kuisioner tersebut ditunjukkan dalam tabel 2 berikut : 
Tabel 2.  Jumlah Penyebaran Kuisioner 
Nama Perusahaan Jumlah Kuisioner yang 
Disebar 
Persentase (%) 
Bengkel Toyota urip PT. 
Hadji Kalla Makassar 
34 100 % 
Jumlah 34 
 









Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini 
ditunjukkan dalam tabel 3 berikut : 
Tabel 3.  Profil Responden 
Keterangan Jumlah (Orang) Presentase 
Gender    
Pria 34 100 % 
Wanita - - 
Umur   
18 - 24 Tahun 26 76 % 
25 - 35 Tahun 6 18% 
> 35 Tahun 2 6 % 
Level Teknisi   
OJT 10 29 % 
TT 16 47 % 
PT 5 15 % 
DT 3 9 % 
DMT - - 
Lama Bekerja   
< 5 Tahun 23 68 % 
5 - 10 Tahun 7 20 % 
> 10 Tahun 4 12 % 
 
                 Sumber : Data primer diolah (2011) 
Dari tabel 3 di atas, tampak bahwa sebagian besar responden yang 
berpartisipasi dalam penelitian ini adalah  pria yakni sebanyak 34 
orang atau 100 %. Untuk umur, responden yang memiliki usia 18 - 24 
tahun sebanyak 26 orang (76 %), sedangkan usia 25 - 35 tahun 
sebanyak 6 orang (18%), dan diatas 35 tahun sebanyak 2 orang (6 %). 
Untuk lama bekerja di perusahaan tersebut, responden dengan lama 
bekerja kurang dari 5 tahun sebanyak 23 orang (68 %), 5 - 10 tahun 





C. Pengolahan Data 
1. Merancang Model structural ( inner model) 




Gambar 5. Inner model 
Ket. :  
a. PT    = Produktivitas teknisi 
b. PP    = Pelatihan 
c. SOP = Penerapan SOP 
d. RS   = Reward System 







2. Merancang Model structural ( outer model) 
Outer model adalah Model pengukuran yang menghubungkan indikator  
dengan variabel latennya 
 










Keterangan gambar : 
X1 = Pengetahuan 
X2 = Keterampilan 
X3 = Kemampuan 
X4 = Efisien 
X5 = Efektif 
X6 = Konsisten 
X7 = Bonus/ Insentif 
X8 = Upah Lembur 
X9 = Bantuan Sosial Karyawan 
X10 = Teknologi Peralatan 
X11 = Kelengkapan Peralatan  
X12 = Organisasi Fasilitas Kerja 
X13 = Kenyamanan Lingkungan 
X14 = Besar/kecilnya output yang dihasilkan 
X15 = Waktu kerja yang dibutuhkan dalam pengerjaan 
Dalam pengolahan data menggunakan software SmartPLS 2.0 ini, simbol 
indikator Y1 dan Y2 (indikator dari variabel produktivitas teknisi) diganti dengan 









3. Menghitung pengukuran outer model 
Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif 
dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya 
dan composite realibility untuk blok indikator. Sedangkan outer model 
dengan indikator formatif dievaluasi berdasarkan pada substantive 
content-nya yaitu dengan membandingkan besarnya relative weight dan 
melihat signifikansi dari ukuran weight tersebut (Solimun, 2007). Outer 
model sering juga disebut dengan outer relation atau measurment model 
yang didefenisikan bagaimana setiap blok indikator berhubungan dengan 
variabel latennya.  
a. outer model dengan indikator refleksif 
Secara umum uji validitas adalah untuk melihat apakah 
item pertanyaan yang dipergunakan mampu mengukur apa yang 
ingin diukur. Suatu item pertanyaan dalam suatu kuesioner 
dipergunakan untuk mengukur suatu konstruk (variabel) yang akan 
diteliti.  
Uji reliabilitas adalah untuk melihat apakah rangkaian 
kuesioner yang dipergunakan untuk mengukur suatu konstruk tidak 









1. Convergent validity 
Korelasi antara skor indikator refleksif dengan skor 
variabel latennya. Indikator individu dianggap reliable jika 
memiliki nilai korelasi atau loading 0.5 sampai 0.6, karena 
merupakan tahap awal pengembangan skala pengukuran 
dan jumlah indicator per konstruk berkisar antara 1 – 3 
indikator.  
Tabel 4.  Outer Loadings (Faktor loading dan Struktural 
Model) 
  PL PP PT RS SOP 
X1   0.567326       
X10 0.825419         
X11 0.418707         
X12 -0.316377         
X13 0.242546         
X14     0.754127     
X15     0.871576     
X2   0.606228       
X3   0.864908       
X4         0.522334 
X5         0.744169 
X6         0.802398 
X7       0.446419   
X8       0.826724   
X9       0.825567   





Berdasarkan tabel 4. , hasil model struktural yang 
diteliti menunjukkan hubungan antara indikator dengan 
masing-masing variabel yang ditunjukkan dengan besarnya 
nilai bobot faktor. Variabel PP (Pelatihan) diukur dari 
empat item indikator yakni pengetahuan (X1) dengan bobot 
faktor 0,567; ketrampilan dalam bekerja (X2) dengan bobot 
faktor 0,606; kemampuan (X3) dengan bobot faktor 0,865. 
Variabel SOP (Penerapan SOP) diukur dari empat item 
indikator yaitu efisien (X4) dengan bobot 0,552; efektif 
(X5) dengan bobot 0,744; konsisten (X6) dengan bobot 
0,802. Variabel PT (Produktivitas Teknisi) diukur dari dua 
item indikator yaitu besar/kecilnya output yang dihasilkan 
(X14) dengan bobot 0,754; dan waktu kerja yang 
dibutuhkan dalam pengerjaan (X15) dengan bobot 0,872. 
Melihat  hasil korelasi antara indikator dengan variabelnya 
telah memenuhi convergent validity karena semua loading 
factor berada di atas 0,5.  
 
2. Dicriminant validity 
Discrimant validity merupakan pengukuran 
indicator dengan variabel latennya. Pengukuran 
discriminant validity dilakukan dengan cara 





extracted (Akar AVE) setiap konstruk dengan korelasi 
dengan korelasi antara konstruk tersebut terhadap konstruk 
lainnya dalam model. Jika nilai akar AVE suatu konstruk 
lebih besar dibandingkan dengan nilai korelasi konstruk 
terhadap konstruk lainnya dalam model maka dapat di 
simpulkan kosntruk tersebut memiliki nilai discriminant 
validity yang baik dan sebaliknya. Direkomendasikan nilai 
pengukuran AVE harus lebih besar dari 0.5. 
Tabel 5. Latent Variable Correlations 
  PL PP PT RS SOP 
PL 1.000000         
PP -0.347513 1.000000       
PT -0.577139 0.450652 1.000000     
RS 0.358996 -0.208799 -0.625912 1.000000   
SOP -0.403781 0.321746 0.586516 -0.315244 1.000000 
Sumber : Output SmartPLS 2.0 for Windows (2011)  






Sumber : Output SmartPLS 2.0 for Windows (2011) 
  AVE Akar AVE 
PL    
PP 0.479146 0,692 
PT 0.664176 0,815 
RS    





Dari tabel diatas disimpulkan bahwa akar AVE 
konstruk PP (Pelatihan) sebesar 0,692 lebih tinggi dari nilai 
korelasi antara konstruk PP dengan konstruk lainya yaitu 
PP dengan PL sebesar -0.348 . Akar AVE konstruk PT 
(Produktivitas Teknisi) sebesar 0,815 lebih tinggi dari nilai 
korelasi antara konstruk PT dengan konstruk lainnya.  Akar 
AVE konstruk SOP (Penerapan SOP) sebesar 0,7 lebih 
tinggi dari nilai korelasi antara konstruk SOP dengan 


















Discrimant validity indicator refleksif dapat dilihat 
pada cross loading antara indicator dengan konstruknya. 
                            Tabel 7. Cross Loadings 
  PL PP PT RS SOP 
X1 -0.226069 0.567326 0.236145 -0.275678 0.122712 
X10 0.825419 -0.273139 -0.476381 0.435749 -0.345910 
X11 0.418707 -0.000072 -0.241651 0.175656 -0.230315 
X12 -0.316377 0.222501 0.182597 0.184097 0.032204 
X13 0.242546 -0.147269 -0.139978 0.073442 -0.118323 
X14 -0.454932 0.361907 0.754127 -0.367153 0.408945 
X15 -0.488317 0.376311 0.871576 -0.623813 0.536099 
X2 -0.110821 0.606228 0.290541 -0.198203 0.155044 
X3 -0.357640 0.864908 0.388669 -0.031528 0.344533 
X4 -0.454069 0.122712 0.187178 0.075288 0.522334 
X5 -0.336110 -0.022880 0.417886 -0.377252 0.744169 
X6 -0.209509 0.482018 0.527617 -0.225088 0.802398 
X7 0.339269 -0.192560 -0.279417 0.446419 -0.132076 
X8 0.243854 -0.132705 -0.517457 0.826724 -0.300382 
X9 0.222103 -0.142320 -0.516733 0.825567 -0.224424 
Sumber : Output SmartPLS 2.0 for Windows (2011) 
 
Dari table ini terlihat bahwa korelasi konstruk PP 
dengan indikator-indikatornya (X1,X2,X3) lebih besar 
dibandingkan korelasi indikator PP (X1,X2,X3) dengan 
konstruk-konstruk lainnya (PL,PT,RS,SOP). Demikian juga 
korelasi konstruk SOP dengan indikator-indikatornya 
(X4,X5,X6) lebih besar dibandingkan korelasi indikator-





lainnya (PL,PP,PT,RS). Begitu juga korelasi konstruk PT 
dengan indikator-indikatornya (X14,X15) lebih besar 
dibandingkan korelasi indikator-indikator PT (X14,X15) 
dengan konstruk-konstruk lainnya (PL,PP,RS,SOP). Hal ini 
menunjukkan bahwa konstruk laten memprediksi indicator 
pada blok mereka lebih baik dibandingkan dengan 
indicator di blok lainnya. 
 
3. Uji reliabilitas 
Uji reliabilitas konstruk dapat diukur dengan 
melihat composite reliability dari blok indicator yang 
mengukur konstruk. Nilai batas yang diterima untuk 
composite reliability adalah diatas 0.70. 





Sumber : Output SmartPLS 2.0 for Windows (2011) 
Hasil output composite reliability untuk konstruk 
PP (Pelatihan) adalah sebesar 0,727, konstruk PT 
(Produktivitas Teknisi) sebesar 0,797, dan konstruk SOP 
  Composite reliability 
PL   
PP 0.726724 
PT 0.797365 






sebesar 0,737.  Semua nilai composite reliability tersebut 
berada diatas 0.70. Jadi dapat disimpulkan bahwa konstuk 
PP, PT, dan SOP memiliki reliabilitas yang baik. 
 
b. Outer model dengan indikator formatif 
Outer model dengan indikator formatif dievaluasi 
berdasarkan pada substantive content-nya yaitu dengan 
membandingkan besarnya relative weight dan melihat signifikansi 
dari ukuran weight tersebut (Solimun, 2007). 
Menurut Ghozali (2008) konstruk dengan indicator 
formatif tidak dapat dianalisis dengan melihat convergent validtity 
dan composite reliability. Oleh karena konstruk formatif pada 
dasarnya merupakan hubungan regresi dari indicator ke konstruk 
maka cara menilainya adalah dengan melihat nilai koefisien regresi 
dan signifikansi dari koefisien regresi tersebut.  
Selanjutnya Imam ghozali (2011) juga menyatakan bahwa 
indikator formatif tidak ada uji reliabilitas dan uji validitasnya, tapi 
dapat dilakukan dengan  melihat nilai t statistik apakah signifikan 
atau tidak dengan perhitungan bootsraping. 
Chin (1998) menyarankan menggunakn weight setiap 
indicator sebagai kriteria menilai seberapa besar kontribusi 
indicator tersebut terhadap konstruk. Nilai weight untuk semua 





bahwa indicator memberikan kontribusi dalam pembentukan 
konstruk. 















X1 <- PP 0.365398 0.356096 0.108925 0.108925 3.354579 
X10 -> PL 0.799738 0.800984 0.074632 0.074632 10.715758 
X11 -> PL 0.350946 0.288246 0.144325 0.144325 2.431632 
X12 -> PL -0.391425 -0.368593 0.102229 0.102229 3.828918 
X13 -> PL 0.284893 0.342157 0.112589 0.112589 2.530383 
X14 <- PT 0.520385 0.511278 0.046934 0.046934 11.087652 
X15 <- PT 0.697086 0.692304 0.061146 0.061146 11.400381 
X2 <- PP 0.449567 0.441947 0.132615 0.132615 3.390012 
X3 <- PP 0.601405 0.584825 0.077461 0.077461 7.763963 
X4 <- SOP 0.224944 0.228324 0.068027 0.068027 3.306688 
X5 <- SOP 0.502203 0.480310 0.086280 0.086280 5.820595 
X6 <- SOP 0.634074 0.651386 0.085753 0.085753 7.394215 
X7 -> RS 0.359333 0.356068 0.103157 0.103157 3.483347 
X8 -> RS 0.522843 0.490694 0.157431 0.157431 3.321094 
X9 -> RS 0.493406 0.534260 0.144474 0.144474 3.415183 
Sumber : Output SmartPLS 2.0 for Windows (2011) 
Indicator-indikator formatif yaitu X7,X8,X9, X10, X11, 
X12, dan X13 masing – masing memberikan nilai T-statistic 
sebesar  3,483; 3,321; 3,415; 10,716; 2,432 ; 3,829; dan 2,53.  
Semua nilai t statistic lebih besar dari nilai t table yaitu 





X11, X12, dan X13 valid untuk mengukur konstruknya masing – 
masing. 
4. Pengujian model structural (inner model) 
Model structural atau inner model dievaluasi dengan melihat 
persentasi variance yang dijelaskan yaitu dengan melihat nilai R2 
untuk konstruk laten dependen. Untuk menguji hipotesis dalam 
penelitian ini dilakukan dengan melihat besarnya koefisien jalur 
strukturalnya dan stabilitas dari estimasi di evaluasi dengan 
menggunakan uji t–statistic yang didapat lewat prosedur 
bootstrapping. Berikut hasil perhitungan R Square : 
Table 10. R Square 
  R Square 
PL   
PP   
PT 0.654459 
RS   
SOP   
Sumber : Output SmartPLS 2.0 for Windows (2011) 
Berdasarkan dari output diatas dapat disimpulkan bahwa nilai 
R Square sebesar 0,654 berarti model regresi memiliki tingkat 
goodness of fit yang baik yang berarti variabilitas PT 
(Produktivitas Teknisi) yang dapat dijelaskan oleh keempat 
variabel dalam model yaitu PP (pelatihan), SOP (Penerapan SOP), 





sebesar 65,4%, sedangkan 34,6 % dijelaskan oleh variabel lain 
yang tidak di teliti dalam model ini. 














PL -> PT -0.246899 -0.244979 0.076056 0.076056 3.246265 
PP -> PT 0.183847 0.205343 0.044405 0.044405 4.140232 
RS -> PT -0.404242 -0.409631 0.074365 0.074365 5.435880 
SOP -> 
PT 0.300236 0.277039 0.045429 0.045429 6.608930 
 
Sumber : Output SmartPLS 2.0 for Windows (2011) 
 
Berdasarkan dari output diatas dapat disimpulkan bahwa PL 
(lingkungan kerja dan peralatan) ternyata berpengaruh negatif 
terhadap PT (Produktivitas Teknisi) yang ditunjukkan dengan 
koefisen parameter sebesar -0,247 dan signifikan pada 5% (3,246). 
PP (Pelatihan) ternyata berpengaruh positif terhadap PT 
(Produktivitas Teknisi) ditunjukkan dengan koefisien parameter 
sebesar 0,184 dan signifikan pada 5% (4,14). RS (Reward System) 
ternyata berpengaruh negative terhadap PT (Produktivitas Teknisi) 
ditunjukkan dengan koefisien parameter sebesar  -0,404 dan 
signifikan pada 5 % (5,439). Sedangkan variable SOP (Penerapan 





Teknisi) ditunjukkan dengan koefisien parameter sebesar 0,3 dan 
signifikan pada 5 % (6,609). 
Hal tersebut menunjukkan bahwa dalam penelitian ini 
dibuktikan bahwa :  
a. Hipotesis 1 yaitu : Pelatihan berpengaruh positif dan 
signifikan  terhadap Produktivitas Teknisi, diterima. 
b.Hipotesis 2 yaitu : Penerapan SOP berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Produktivitas Teknisi, diterima. 
c. Hipotesis 3 yaitu : Reward system berpengaruh negatif dan 
signifikan  terhadap Produktivitas Teknisi, ditolak. 
d.Hipotesis 4 yaitu : Lingkungan kerja dan peralatan 







V. ANALISA DAN PEMBAHASAN 
A. Analisis Pengolahan Data 
Model yang digunakan dalam penelitian ini yaitu  partial least square 
(PLS). Partial Least Square merupakan metode analisis yang powerful karena 
dapat diterapkan pada semua skala data, tidak membutuhkan banyak asumsi dan 
ukuran sampel tidak harus besar. PLS selain dapat digunakan sebagai konfirmasi 
teori juga dapat digunakan untuk membangun hubungan yang belum ada landasan 
teorinya atau untuk pengujian proposisi (Ghozali, 2006). 
Terdapat dua macam indikator dalam pendekatan PLS. Indikator pertama 
adalah indikator refleksif atau reflective indicator. Reflective indicator adalah 
indikator yang dianggap dipengaruhi oleh konstruk laten, atau indikator yang 
dianggap merefleksikan/merepresentasikan konstruk laten. Reflective indicator 
mengamati akibat yang ditimbulkan oleh variabel laten. Indikator kedua adalah 
indikator formatif atau formative indicator. Formative indicator adalah indicator 
yang dianggap  mempengaruhi variabel laten. Formative indicator mengamati 
faktor penyebab dari variabel laten (Ghozali, 2006). 
Model evaluasi PLS berdasarkan pada pengukuran prediksi yang 
mempunyai sifat non – parametric. Model pengukuran atau outer model dengan 
indicator refleksif di evaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari 
indikatornya dan composite reliabilitynya untuk blok indicator. Sedangkan untuk 
model formatif menurut Ghozali (2008) konstruk dengan indicator formatif tidak 
dapat dianalisis dengan melihat convergent validtity dan composite reliability. 





indicator ke konstruk maka cara menilainya adalah dengan melihat nilai koefisien 
regresi dan signifikansi dari koefisien regresi tersebut.  
Hasil outer model indikator refleksif yang diteliti menunjukkan hubungan 
antara indikator dengan masing-masing variabel yang ditunjukkan dengan 
besarnya nilai bobot faktor. Variabel Pelatihan (PP)  diukur dari tiga item 
indikator yakni pengetahuan (X1) dengan bobot faktor 0,567; ketrampilan dalam 
bekerja (X2) dengan bobot faktor 0,606; kemampuan (X3) dengan bobot faktor 
0,865. Variabel Penerapan SOP  (SOP) diukur dari tiga item indikator yaitu 
efisien (X4) dengan bobot 0,522; efektif  (X5) dengan bobot 0,744; konsisten 
(X6) dengan bobot 0,802. Variabel Produktivitas Teknisi (PT) diukur dari dua 
item indikator yaitu besar/kecilnya output yang dihasilkan (X14) dengan bobot 
0,754; dan waktu kerja yang dibutuhkan dalam pengerjaan (X15) dengan bobot 
0,872.  Melihat  hasil korelasi antara indikator dengan variabelnya telah 
memenuhi convergent validity karena semua loading factor berada di atas 0,5.  
Discriminant validity merupakan pengukuran indicator dengan variabel  
latennya. akar AVE konstruk Pelatihan (PP) sebesar 0,692 lebih tinggi dari nilai 
korelasi antara konstruk PP dengan konstruk lainya yaitu PP dengan PL sebesar -
0.348. Akar AVE konstruk Produktivitas Teknisi (PT) sebesar 0,815 lebih tinggi 
dari nilai korelasi antara konstruk PT dengan konstruk lainnya yaitu dengan 
konstruk PL sebesar -0,577, dengan konstruk PP sebesar 0,45 .  Akar AVE 
konstruk Penerapan SOP (SOP) sebesar 0,7 lebih tinggi dari nilai korelasi antara 
konstruk SOP dengan konstruk lainya yaitu dengan konstruk PL sebesar -0,404, 





konstruk RS sebesar -0.315. Selanjutnya direkomendasikan nilai pengukuran 
AVE lebih besar dari 0.5.  
Discrimant validity indicator refleksif juga dapat dilihat pada cross loading 
antara indicator dengan konstruknya. korelasi konstruk PP dengan indikator-
indikatornya (X1,X2,X3) lebih besar dibandingkan korelasi indikator PP 
(X1,X2,X3) dengan konstruk-konstruk lainnya (PL,PT,RS,SOP). Demikian juga 
korelasi konstruk SOP dengan indikator-indikatornya (X4,X5,X6) lebih besar 
dibandingkan korelasi indikator-indikator SOP (X4,X5,X6) dengan konstruk-
konstruk lainnya (PL,PP,PT,RS). Begitu juga korelasi konstruk PT dengan 
indikator-indikatornya (X14,X15) lebih besar dibandingkan korelasi indikator-
indikator PT (X14,X15) dengan konstruk-konstruk lainnya (PL,PP,RS,SOP). Hal 
ini menunjukkan bahwa konstruk laten memprediksi indicator pada blok mereka 
lebih baik dibandingkan dengan indicator di blok lainnya. 
Uji reliabilitas konstruk dapat diukur dengan melihat composite reliability 
dari blok indicator yang mengukur konstruk. Nilai batas yang diterima untuk 
composite reliability adalah diatas 0.70. Hasil output composite reliability untuk 
konstruk PP (Pelatihan) adalah sebesar 0,727, konstruk PT (Produktivitas Teknisi) 
sebesar 0,797, dan konstruk SOP (penerapan SOP) sebesar 0,737.  Semua nilai 
composite reliability tersebut berada diatas 0.70. Jadi dapat disimpulkan bahwa 
konstuk PP, PT, dan SOP memiliki reliabilitas yang baik. 
Outer model dengan indicator formatif dievaluasi berdasarkan pada 
substantive contentnya yaitu  yaitu dengan membandingkan besarnya relative 





menyatakan bahwa indikator formatif tidak ada uji reliabilitas dan uji 
validitasnya, tapi dapat dilakukan dengan  melihat nilai t statistic apakah 
signifikan atau tidak dengan perhitungan bootsraping. Chin (1998) menyarankan 
menggunakn weight setiap indicator sebagai criteria menilai seberapa besar 
kontribusi indicator tersebut terhadap konstruk. Nilai weight untuk semua 
indicator formatif adalah semua signifikan yang mengindikasikan bahwa indicator 
memberikan kontribusi dalam pembentukan konstruk.  
Indicator-indikator formatif yaitu  X7,X8,X9, X10, X11, X12, dan X13 
masing - masing memberikan nilai T-statistic sebesar  3,483; 3,321; 3,415; 
10,716; 2,432 ; 3,829; dan 2,53. 
Semua nilai t statistic lebih besar dari nilai t table yaitu 1.96. jadi dapat 
disimpulkan bahwa Indicator X7,X8,X9, X10, X11, X12, dan X13 valid untuk 
mengukur konstruknya amsing – masing. 
Model structural atau inner model dievaluasi dengan melihat persentasi 
variance yang dijelaskan yaitu dengan melihat nilai R2 untuk konstruk laten 
dependen. Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat 
besarnya koefisien jalur strukturalnya dan stabilitas dari estimasi di evaluasi 
dengan menggunakan uji t–statistic yang didapat lewat prosedur bootstrapping.  
Nilai R Square sebesar 0,654 berarti model regresi memiliki tingkat 
goodness fit yang baik.yang berarti variabilitas PT (Produktivitas Teknisi) yang 
dapat dijelaskan oleh keempat variabel dalam model yaitu PP (Pelatihan), SOP 





sebesar 65,4%, sedangkan 34,6 % dijelaskan oleh variabel lain yang tidak di teliti 
dalam model ini. 
 
B. Analisis pengujian hipotesis 
1. Pengujian hipotesis H1 
Dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa variabel Pelatihan 
ternyata berpengaruh positif terhadap Produktivitas Teknisi 
ditunjukkan dengan koefisien parameter sebesar 0.184 dan signifikan 
pada 5% karena menunjukkan nilai T statistic sebesar 4,14 (> 1,96). 
Hal ini berarti bahwa jika pelatihan teknisi ditingkatkan maka akan  
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan mereka 
yang nantinya dapat meningkatkan produktivitas teknisi. Pelatihan 
merupakan suatu keharusan dari suatu organisasi dan keharusan di 
segala bidang, karena semakin terdidik dan terlatihnya serta tingginya 
motivasi maka semakin tinggi pula produktivitas kerja (Tjiptoherjanto, 
2003). Hal ini sejalan dengan apa yang telah dilakukan bengkel Toyota 
selama ini dengan terus mengadakan pelatihan-pelatihan teknisi untuk 
meningkatkan keterampilan mereka.  
 
2. Pengujian hipotesis H2 
Dalam penelitian ini diperoleh bahwa Penerapan SOP ternyata 
berpengaruh positif terhadap Produktivitas Teknisi ditunjukkan dengan 





menunjukkan nilai T statistic sebesar 6,609 (> 1,96). Hal ini berarti 
bahwa penerapan SOP yang sekarang telah memberikan pengaruh 
yang positif dalam meningkatkan produktivitas teknisi.  
3. Pengujian hipotesis H3 
Dalam penelitian ini RS (Reward System) ternyata berpengaruh 
negatif terhadap Produktivitas Teknisi ditunjukkan dengan koefisien 
parameter sebesar – 0.404 dan signifikan pada 5 % karena 
menunjukkan nilai T statistic sebesar 5,439 (> 1,96). Hal ini berarti 
reward sytem yang dijalankan di bengkel Urip PT. HadjiKalla Toyota 
Makassar belum dapat memberikan pengaruh  positif terhadap 
produktivitas teknisi. Hal ini bisa jadi disebabkan oleh ketidakpuasan 
teknisi dengan reward system yang berlaku di bengkel Urip PT. 
HadjiKalla Toyota Makassar sehingga membuat mereka tidak 
bersemangat dan kurang termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. 
Reward system yang dimaksudkan dalam penelitian ini adalah bonus / 
insentif, upah lembur, dan bantuan sosial karyawan. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa sebuah perusahaan juga harus memberikan reward 
system kepada karyawannya yang bertujuan meningkatkan kinerja 
karyawan. 
 
4. Pengujian hipotesis H4 
Berdasarkan dari output diatas dapat disimpulkan bahwa PL 





terhadap PT (Produktivitas Teknisi) yang ditunjukkan dengan koefisen 
parameter sebesar -0.247 dan signifikan pada 5% karena menunjukkan 
nilai T statistic sebesar 3,246 (> 1,96). Hal ini dapat diartikan bahwa 
Peralatan yang ada di bengkel saat ini dan Lingkungan bengkel saat ini 
belum memberikan kontribusi positif terhadap produktivitas teknisi. 
Jumlah peralatan di bengkel yang kurang dan ketidaklengkapan 
peralatan bisa menjadi alasan mengapa teknisi tidak dapat bekerja 
dengan maksimal. Begitu juga dengan dari segi lingkungan misalnya 
organisasi fasilitas kerja yang dalam hal ini meliputi pengaturan letak 
peralatan di bengkel. Kadang teknisi harus pergi mencari peralatan 
yang dibutuhkannya di teknisi lain atau mengambil peralatan di tempat 
yang letaknya jauh dari jangkauannya. Hal ini tentunya memakan 
waktu dan menghambat pekerjaan. Hal-hal non-produktif seperti ini 
tentunya bisa diatasi dengan melengkapi peralatan yang dibutuhkan 
teknisi, mengatur tata letak peralatan sehingga mudah dijangkau 






VI. KESIMPULAN DAN SARAN 
A. Kesimpulan 
 Berdasarkan tujuan penelitian serta analisa dan pembahasan pada bab-
bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut : 
1. Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas 
teknisi.  Hal ini dapat dilihat pada hasil pengolahan data dimana 
koefisien parameter sebesesar 0.184 dan  t-hitung = 4,14 > t-tabel 1,96. 
2. Dalam penelitian ini diperoleh bahwa Penerapan SOP ternyata 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas teknisi. Hal 
ini dapat dilihat pada hasil pengolahan data dimana koefisien 
parameter sebesesar 0,3 dan  t-hitung = 6,609 > t-tabel 1,96.  
3. Dalam penelitian ini RS (Reward system) ternyata berpengaruh 
negative dan signifikan terhadap Produktivitas Teknisi. Hal ini dapat 
dilihat pada hasil pengolahan data dimana koefisien parameter 
sebesesar – 0,404 dan  t-hitung = 5,439 > t-tabel 1,96.  
4. PL (lingkungan kerja dan peralatan) ternyata berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap PT (produktivitas teknisi). Hal ini dapat dilihat 
pada hasil pengolahan data dimana koefisien parameter sebesesar -










 Adapun hal-hal yang disarankan sehubungan dengan penelitian yang 
dilakukan adalah sebagai berikut : 
1. Agar pelatihan teknisi di bengkel Toyota Urip Makassar PT. Hadji 
Kalla  terus dilakukan secara kontinyu karena dapat meningkatkan 
pengetahuan, ketrampilan dan kemampuan teknisi dalam bekerja 
sehingga dapat meningkatkan produktivitasnya. 
2. Agar penerapan SOP terus dilakukan oleh para teknisi dalam 
menyelesaikan pekerjaannya karena dapat memberikan langkah-
langkah kerja yang lebih efektif,  efisien dan konsisten  sesuai dengan 
kondisi bengkel saat ini. Dengan begitu diharapkan waktu pengerjaan 
bisa lebih cepat sehingga output bias bertambah, yang akhirnya akan 
meningkatkan produktivitas teknisi. 
3. Agar dilakukan kaji ulang terhadap reward system di bengkel Toyota 
Urip Makassar PT. Hadji karena bonus, upah lembur dan bantuan 
sosial yang diberikan perusahaan  untuk teknisi masih belum dapat 
membuat teknisi puas. Hal ini dapat menurunkan motivasi kerja dari 
teknisi dalam bekerja. 
4. Agar dilakukan kaji ulang terhadap kondisi lingkungan kerja dan 
perlatan yang tersedia di bengkel Toyota Urip Makassar PT. Hadji 
Kalla karena lingkungan kerja dan peralatan yang tersedia masih 





teknologi peralatan, kelengkapan peralatan, organisasi fasilitas kerja, 
dan kenyamanan lingkungan kerja. Hal ini dapat mempengaruhi 
kinerja dari teknisi. 
5. Agar pada penelitian selanjutnya yang ingin meneliti tentang 
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Lampiran 2. Kuesioner Penelitian 
KUESIONER PENELITIAN 
 
Pengaruh Pelatihan, Penerapan SOP, Reward System, Lingkungan Kerja dan 
Peralatan terhadap Produktivitas Teknisi pada Bengkel Toyota Urip PT. 
Hadji Kalla Makassar  
 
Kepada Yth.  




Dalam rangka pemenuhan Tugas Akhir di Fakultas Teknik, Program 
Studi Teknik Industri, Universitas Hasanuddin, kami melakukan penelitian ilmiah 
dengan judul : “Pengaruh Pelatihan, Penerapan SOP, Reward System, 
Lingkungan Kerja dan Peralatan terhadap produktivitas teknisi pada bengkel 
Toyota Urip PT.Hadji Kalla Makassar”. Hasil yang kami harapkan dari 
penelitian ini adalah untuk mendapatkan bukti-bukti empiris mengenai pengaruh 
pelatihan, penerapan SOP, reward system, lingkungan kerja dan peralatan 
terhadap produktivitas teknisi pada bengkel Toyota Urip PT. Hadji Kalla 
Makassar. 
Sehubungan dengan tujuan tersebut di atas, Kami meminta bantuan 
Bapak / Saudara dapat mengisi keseluruhan kuesioner ini dengan jujur dan 





Kami harapkan agar jawaban Bapak / Saudara sesuai dengan kondisi aktual 
perusahaan dan kondisi Anda saat ini. Dalam pengisian kuesioner ini tidak ada 
jawaban salah atau benar. Bapak / Saudara hanya diminta untuk mengungkapkan 
tingkat persetujuan terhadap pertanyaan-pertanyaan yang disajikan. Dalam 
penelitian ini, sesuai dengan etika penelitian, identitas Bapak / Saudara akan 
dijamin kerahasiaannya. Hasil penelitian ini tidak akan mempengaruhi penilaian 
pada kinerja Bapak / Saudara sekalian. 
Sebelumnya Kami mengharap Bapak / Saudara untuk membaca 
petunjuk pengisian terlebih dahulu sebelum mengisi kuesioner ini. Kami mohon 
maaf yang sebesar-besarnya telah mengganggu waktu dan kesibukan kerja Bapak 
/ Saudara sekalian. Kami mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya atas 
partisipasi Bapak / Saudara sekalian untuk mengisi kuesioner ini. 





Angih Wanabakti P.    Nelman Dwihardo H. 
 








A. Data Responden 
Nama   : 
Jenis Kelamin  :  Laki-Laki  Perempuan 
Umur   : 
Level Teknisi  :  
Lama Bekerja  :               Tahun 
 
B. Kuisioner Pelatihan 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Jawablah setiap pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak / Ibu / 
Saudara. 
2. Pilihlah jawaban dengan memberi tanda lingkaran pada salah satu pilihan 
jawaban yang paling sesuai menurut pendapat Bapak / Ibu / Saudara. Pilihan 
jawaban menggunakan skala penilaian, dimana makna skala tersebut adalah 
sebagai berikut : 
1 : Sangat Tidak Setuju 
2 : Tidak Setuju 
3 : Kurang Setuju 
4 : Setuju 
5 : Sangat Setuju 
3. Jawaban dari setiap pertanyaan sesuai dengan kondisi nyata perusahaan 











1 2 3  5 
Ket : Dalam hal ini Anda menyatakan bahwa Perusahaan Anda Sering 




Apakah anda setuju, bahwa pengetahuan yang anda dapatkan dari 
program pelatihan teknisi di Toyota membantu anda dalam bekerja? 
 1 2 3 4 5 
 Keterampilan (Skill) 
Apakah anda setuju, bahwa ketrampilan yang anda dapatkan dari 
pelatihan dapat memudahkan anda dalam bekerja? 
 1 2 3 4 5 
 Kemampuan 
Apakah anda setuju, dengan kemampuan yang anda miliki setelah 
mengikuti pendidikan dan pelatihan dapat membuat anda bekerja 
dengan baik? 






C. Kuisioner Penerapan SOP 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Jawablah setiap pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak / Ibu / 
Saudara. 
2. Pilihlah jawaban dengan memberi tanda lingkaran pada salah satu pilihan 
jawaban yang paling sesuai menurut pendapat Bapak / Ibu / Saudara. 
Pilihan jawaban menggunakan skala penilaian, dimana makna skala 
tersebut adalah sebagai berikut : 
1 : Sangat Tidak Setuju 
2 : Tidak Setuju 
3 : Kurang Setuju 
4 : Setuju 
5 : Sangat Setuju 
3. Jawaban dari setiap pertanyaan sesuai dengan kondisi nyata Bapak / Ibu / 
Saudara saat ini. 
DAFTAR PERTANYAAN 
 Efisien 
1. Apakah Anda setuju bahwa dengan penerapan SOP saat ini dapat 
membuat anda bekerja secara efisien ? 









1. Apakah Anda setuju bahwa dengan penerapan SOP saat ini dapat 
membuat anda bekerja secara efektif ? 
1 2 3 4 5 
 Konsisten 
1. Apakah Anda setuju bahwa dengan penerapan SOP saat ini dapat 
membuat pekerjaan anda konsisten? 
1 2 3 4 5 
 
D. Kuisioner Reward System 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Jawablah setiap pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak / Ibu / 
Saudara. 
2. Pilihlah jawaban dengan memberi tanda lingkaran pada salah satu pilihan 
jawaban yang paling sesuai menurut pendapat Bapak / Ibu / Saudara. 
Pilihan jawaban menggunakan skala penilaian, dimana makna skala 
tersebut adalah sebagai berikut : 
1 : Sangat Tidak Puas 
2 : Tidak Puas 
3 : Kurang Puas 
4 : Puas 






3. Jawaban dari setiap pertanyaan sesuai dengan kondisi nyata Bapak / Ibu / 
Saudara saat ini. 
DAFTAR PERTANYAAN 
 Bonus / Insentif 
Apakah Anda merasa puas dengan bonus berupa insentif yang diberikan 
perusahaan atas prestasi kerja Anda ? 
1 2 3 4 5 
Apakah Anda merasa puas dengan insentif yang diberikan atas ketepatan 
waktu Anda dalam menyelesaikan pekerjaan ? 
1 2 3 4 5 
 Upah Lembur 
Apakah Anda merasa puas dengan upah lembur yang diberikan 
perusahaan kepada Anda ? 
1 2 3 4 5 
 Bantuan Sosial Karyawan 
1. Apakah Anda merasa puas dengan bantuan sosial perusahaan yang 
diberikan kepada Anda  ? 










E. Kuisioner Lingkungan Kerja dan Peralatan 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Jawablah setiap pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak / Ibu / 
Saudara. 
2. Pilihlah jawaban dengan memberi tanda lingkaran pada salah satu pilihan 
jawaban yang paling sesuai menurut pendapat Bapak / Ibu / Saudara. 
Pilihan jawaban menggunakan skala penilaian, dimana makna skala 
tersebut adalah sebagai berikut : 
1 : Sangat Tidak Setuju 
2 : Tidak Setuju 
3 : Kurang Setuju 
4 : Setuju 
5 : Sangat Setuju 
3. Jawaban dari setiap pertanyaan sesuai dengan kondisi nyata Bapak / Ibu / 
Saudara saat ini. 
DAFTAR PERTANYAAN 
 Teknologi Peralatan 
Apakah anda setuju bahwa peralatan yang anda gunakan di bengkel sudah 
mengikuti perkembangan teknologi? 








 Kelengkapan Peralatan 
Apakah anda setuju, peralatan yang anda gunakan di bengkel sudah 
lengkap? 
 
1 2 3 4 5 
 Organisasi Fasilitas Kerja 
Apakah anda setuju, bahwa  tata letak peralatan  di bengkel saat ini dapat  
memudahkan anda dalam bekerja? 
1 2 3 4 5 
 Kenyamanan 
Apakah anda setuju, kondisi  tempat kerja anda sekarang sudah nyaman? 
















F. Kuisioner Produktivitas Teknisi 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Jawablah setiap pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak / Ibu / 
Saudara. 
2. Pilihlah jawaban dengan memberi tanda lingkaran pada salah satu 
pilihan jawaban yang paling sesuai menurut pendapat Bapak / Ibu / 
Saudara. Pilihan jawaban menggunakan skala penilaian, dimana 
makna skala tersebut adalah sebagai berikut : 
1 : Tidak Pernah 
2 : Jarang 
3 : Pernah 
4 : Sering 
5 : Selalu 
3. Jawaban dari setiap pertanyaan sesuai dengan kondisi nyata Bapak / 














 Besar/Kecil Output yang dihasilkan 
Apakah anda selalu berusaha menghasilkan jumlah output yang 
banyak?  
 1 2 3 4 5 
 Waktu yang dibutuhkan dalam pengerjaan 
Apakah anda selalu bekerja dengan menggunakan waktu yang secepat 
mungkin (efisien)? 



























































4 4 5 3 3 3 1 3 3 4 3 2 3 3 4 
4 5 4 4 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 4 
4 4 4 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 4 3 
4 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 
5 4 5 3 3 3 2 1 2 3 2 3 3 5 4 
5 4 5 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 4 2 
4 5 5 2 3 3 2 1 4 2 1 2 3 4 4 
4 5 5 3 2 3 3 2 2 3 1 3 3 4 4 
5 4 5 4 4 4 1 1 1 1 1 3 3 5 5 
4 4 4 3 2 3 3 1 1 3 3 2 3 4 4 
4 5 5 2 2 3 2 2 2 3 3 3 4 4 4 
4 4 5 3 4 3 1 1 1 1 3 3 3 4 5 
5 4 5 4 3 3 2 2 1 3 1 3 1 4 4 
4 5 5 3 3 4 1 1 1 1 3 2 3 5 4 
4 4 5 3 2 3 3 2 2 3 3 4 3 4 4 
5 5 5 3 2 3 2 2 1 2 3 3 2 5 5 
4 4 4 2 3 2 1 2 1 3 2 2 3 4 4 
5 4 5 3 2 3 1 3 2 1 2 2 3 4 4 
4 5 4 3 3 2 1 2 1 3 2 2 3 3 3 
4 4 4 2 3 3 2 1 1 3 1 1 2 4 4 
4 4 3 3 3 2 3 1 1 3 1 2 3 4 4 
5 4 5 2 2 3 2 1 2 3 3 2 3 4 3 
4 4 5 3 2 3 1 3 3 3 2 3 3 4 4 
4 4 4 3 4 4 3 2 2 3 2 2 3 4 4 
5 4 4 2 2 3 2 1 1 2 1 2 4 4 4 
4 5 5 3 3 3 1 1 2 1 1 2 3 5 4 
4 5 5 3 3 3 3 2 1 3 1 3 3 4 4 
4 5 5 4 4 3 2 2 1 2 2 2 2 5 5 
4 4 5 4 3 3 2 3 3 2 1 3 3 4 4 
5 5 5 2 3 3 1 2 1 3 2 2 2 4 5 
5 5 5 3 3 3 3 1 1 3 2 3 3 4 4 
5 5 5 4 3 3 1 1 1 1 2 2 2 4 5 
5 4 5 3 3 3 1 1 1 1 2 2 3 3 5 








































































Lampiran 6. Calculate dengan bootstrapping 
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